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Señores miembros del Jurado: 
 
El presente estudio tiene el propósito dar a conocer la investigación sobre 
“motivación y desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016”. 
Por ello se buscó demostrar la relación entre las variables de estudio, en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
para obtener el grado académico de Mestro en Gestión Pública.  
 
La investigación presentó como propósito determinar la correlación entre la 
motivación y desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
El estudio está compuesto por siete capítulos que constan de la siguiente 
manera, en el primer capítulo presenta la introducción, en el segundo capítulo 
expone el marco metodológico, en el tercer capítulo presenta los resultados, en el 
cuarto capítulo expone la discusión, en el quinto capítulo se expone las 
conclusiones, en el sexto capítulo las sugerencias y en el sétimo capítulo las 
referencias bibliográficas. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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La investigación presentó como propósito determinar la relación de la motivación 
y desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
Dicho estudio empleó la metodología descriptiva de diseño no 
experimental, transversal. La población estuvo constituida por los trabajadores de 
la Oficina General (Sede Central) de la Contraloría General de la República. Se 
utilizó el muestreo no probabilístico de carácter censal. Para construir, validar y 
demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de 
contenido, mediante la Técnica de Opinión de Expertos y su instrumento es el 
informe de juicio de Expertos de las variables de estudio; se utilizó la técnica de la 
encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. 
Para la confiabilidad de los instrumentos se usó Alpha de Cronbach. Las 
encuestas permitieron determinar la relación entre la motivación laboral y 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
Concluyéndose que la motivación y el desempeño laboral tienen una 












It presented research aimed at determining the relationship of motivation and job 
performance in the Comptroller General of the Republic Peru 2016. 
 
This study use descriptive non experimental methodology, cross-sectional 
design. The population consisted of workers of the General Office (Headquarters) 
of the Comptroller General of the Republic. non-probability sampling was used 
census character. To build, validate and demonstrate the reliability of the 
instruments has been considered the content validity by the Technical Expert 
Opinion and its instrument is the judgment of Experts report of the study variables; 
the survey technique and its instrument the questionnaire, with questions Likert 
Scale was used. For instrument reliability Cronbach Alpha was used. The surveys 
helped determine the relationship between work motivation and work performance 
in the Office of the Comptroller General of the Republic Peru 2016. 
 
It concluded that motivation and job performance have a direct relationship 







































1.1.1. Antecedentes internacionales 
Sánchez (2011) realizó un estudio descriptivo correlacional titulado: Motivación 
como factor determinante en el desempeño laboral del personal administrativo del 
hospital Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello, estado Carabobo, a 12 sujetos. 
Para ello se empleó la encuesta y el cuestionario con 39 preguntas cerradas. Se 
pudo evidenciar que existe un alto índice de descontento por los ingresos que 
perciben en correlación al trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para 
ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que 
son muy pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un 
salario justo, acorde con la función y nivel de exigencias que desempeñan así 
como que se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo, señalando que el 
ambiente donde laboran es generalmente tenso, así como también las actitudes 
de sus compañeros; la cual es conflictiva lo cual no les estimula a efectuar las 
actividades con eficacia y menos con eficiencia, cabe destacar; que al personal le 
gusta el trabajo que realiza en el departamento, en consecuencia el personal 
administrativo  hace  un esfuerzo para realizar sus actividades, puesto que existen 
varios factores que inciden negativamente en la efectividad de dichas labores. 
 
Ferrari (2010), realizó la tesis Clima laboral y motivación en una institución 
de Servicio de Salud. Universidad Nacional de Asunción, el estudio se llevó a 
cabo en el Hospital Central - Instituto de Previsión Social (HCIPS), sito en el 
Barrio Santísima Trinidad de la ciudad de Asunción, capital de la República del 
Paraguay; ubicado sobre la Avda. Sacramento, en el periodo de agosto del 2009 




Reconstructiva y Quemados. Se evidenció a través del Test CLA (Corral y 
Pereña, 2003), que el clima laboral del servicio en estudio se encuentra dentro de 
la normalidad y las entrevistas sobre motivación dieron como resultado que las 
necesidades tanto de logro, poder y afiliación son necesarias e importantes para 
dichos funcionarios y se encuentran satisfechas, teniendo en cuenta que tanto lo 
relacionado con situaciones externas (reconocimientos, premios, gratificaciones, 
ascensos) como lo relacionado a situaciones internas de la conducta (adquisición 
de nuevos conocimientos, madurez personal y profesional) se encuentran en 
condiciones satisfactorias, por tanto, mediante los datos arrojados por ambos 
instrumentos se puede concluir que en el Servicio estudiado existe un clima 
laboral normal y una motivación del personal satisfactoria. 
 
Arratia (2010) realizó una tesis titulada: Desempeño laboral y condiciones 
de trabajo docente en Chile: Influencias y percepciones desde los evaluados, para 
optar el grado académico de Magister en Ciencias Sociales, con mención en 
Sociología de la Modernización, en la Universidad de Chile. El método aplicado 
fue el inductivo, el tipo de estudio fue descriptivo, de enfoque cualitativo, técnica 
de recolección entrevista semi estructurada, con una muestra de 12 docentes y 
muestreo de casos típicos. En este estudio se arribó a conclusiones relevantes, 
siendo las más importantes: el concepto y características de desempeño laboral; 
inculcar valores y educar para ser alguien. Capacidad de lograr buenos 
resultados, principalmente en términos valóricos, es fundamental la innovación, 
comprensión y respeto por los estudiantes, también la dedicación a la labor. 
Asimismo, en cuanto a las competencias laborales docentes; el empleador 




conocimientos, en favor a los intereses de los jóvenes, el empleador considera las 
evaluaciones con indicadores poco objetivos en algunos casos. En relación al 
trabajo en equipo y relaciones con sus pares; no tiene trabajo común con los 
pares, cada docente planifica en forma individual, hay un intento por relacionar las 
asignaturas; el trabajo colectivo es muy irrelevante. 
 
Sum (2015) realizó una investigación denominada motivación y desempeño 
laboral en la Universidad Rafael Landívar.  La investigación es de tipo descriptivo 
y nivel correlación donde se utilizó una prueba psicométrica para medir la 
motivación y se realizó la medición a través de la escala de Likert para determinar 
el grado del desempeño laboral que tienen los colaboradores. Los resultados nos 
indicaron que la motivación influye positivamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
  
Reyes (2014) en la investigación realizada Relación entre identificación 
laboral y desempeño laboral en un grupo de trabajadores del área operativa de 
una empresa de abarrotes, tuvo como objetivo establecer la relación entre 
identificación laboral y desempeño laboral en un grupo de trabajadores del área 
operativa de una empresa. Los resultados indicaron que el nivel de identificación 
laboral de los trabajadores del área operativa se encuentra en un nivel alto y 
concluyó que existe una relación significativa ente las variables de estudio. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Cáceres y Dextre (2013) en la investigación titulada  Motivación y desempeño 




Bellavista-Callao 2013, tiene por objetivo determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral docente en las instituciones educativas de 
nivel secundaria del distrito de Bellavista Callao 2013.  Es una investigación no 
experimental y el diseño de tipo transaccional descriptiva correlacional.  La 
población objetivo fue de 150 docentes de educación secundaria; se extrajo de la 
misma una muestra aleatoria de 109 profesores. El método de investigación 
adoptado es el hipotético-deductivo y correlación, empleándose la técnica de la 
encuesta a través de dos cuestionarios: uno sobre motivación y otro sobre 
desempeño laboral docente. Para la confiabilidad del instrumento se procedió a la 
prueba de confiabilidad del estadístico Alfa de Cronbach, cuyo coeficiente fue de 
0,830 para medir la motivación y 0,769 para medir el desempeño laboral docente. 
Con respecto al tratamiento estadístico se utilizó el software SPSS versión 19, 
utilizándose para la prueba de hipótesis el coeficiente no paramétrico Rho de 
Spearman. La evidencia estadística indica que la motivación y el desempeño 
laboral docente se relacionan con un coeficiente r = 0,442; y una significancia de 
p=0,000 que muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar que la 
relación entre estas variables es positiva y significativa. 
 
Vera (2013) en la investigación titulada. Motivación y desempeño docente 
en las instituciones educativas de educación secundaria de la Red III, San Juan 
de Lurigancho – 2013, tuvo como objetivo determinar el grado de relación que 
existe entre la motivación del docente y su desempeño. La investigación realizada 
fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, de nivel correlacional, con un diseño 
no experimental, de corte transversal. La población estuvo conformada por 201 




de Lurigancho y la muestra fue censal. Se empleó como técnica de recopilación 
de datos la encuesta, que hizo uso como instrumento de dos cuestionarios: un 
cuestionario sobre motivación docente y el otro sobre desempeño docente. La 
validez de contenido de ambos cuestionarios fue a través del juicio de expertos 
con un resultado de aplicable y su confiabilidad mediante la prueba Alfa de 
Cronbach, cuyo valor fue 0,913 para motivación docente (20 ítems) y 0,905 para 
desempeño docente (25 ítems). Los resultados de la investigación demuestran 
que existe relación positiva (r=0,683) y significativa (p=0,000) en el nivel de 
correlación moderada entre motivación docente y el desempeño del docente, de 
las Instituciones Educativas de Educación Secundaria de la Red III, San Juan de 
Lurigancho. 
 
Vázquez (2013) en la tesis titulada Factores de la motivación que influyen 
en el comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirúrgico – 
H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011, tuvo por objetivo establecer los factores intrínsecos y 
extrínsecos de la motivación que influyen en el comportamiento organizacional. 
Este estudio es tipo descriptivo – cuantitativo, teniendo como población a 42 
profesionales de la salud que laboran en Centro Quirúrgico del Hospital Regional 
Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizó un Test de Likert de 52 preguntas 
divididas en ítems de motivación y comportamiento. Se concluyó que los factores 
motivacionales influyen en el comportamiento organizacional del personal de 
salud en estudio. Entre los factores está el salario (76.2%) y la falta de 






1.2. Fundamentación científica 
1.2.1. Bases teóricas de la variable motivación laboral 
Definición conceptual de la variable motivación laboral 
Amorós (2007, p. 81), afirma que la “motivación se refiere a las fuerzas que 
actúan sobre un individuo o en su interior, y originan que se comporte de una 
manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionadas por la capacidad del 
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.  
 
Para Chiavenato (2000, p. 271) “la motivación es el impulso de una 
persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina una 
propensión hacía un comportamiento específico”.  
 
Robbins (1996) afirmó: 
Que la motivación es “la voluntad de ejercer altos niveles de 
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la 
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” y 
necesidad de acuerdo al mismo. Estos estímulos generan un 
comportamiento de búsqueda de metas específicas que, de lograrse, 
han de satisfacer las necesidades y llevarán a la reducción de la 
tensión. (p.168) 
 
Stoner (1999, p. 485) definió: La motivación como “una característica de la 
psicología humana, la cual incluye los factores ocasionales, que canalizan y 





De acuerdo con las definiciones anteriores se puede deducir que la 
motivación implica el conjunto de factores que desarrollan una determinada 
organización capaz de provocar, mantener y dirigir un determinado 
comportamiento de los trabajadores. Consiste en el acto de animar a los 
trabajadores, con el fin de que tengan un mejor desempeño en el cumplimiento de 
sus funciones. A través de la motivación se consigue, una mayor productividad, 
mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte 
de los trabajadores para así lograr los objetivos deseados. 
 
Teorías de la motivación 
Teoría de la jerarquía de necesidades Maslow 
 Maslow (1943; p. 67) “formuló: 
Su concepto de jerarquía de necesidades que influyen en el 
comportamiento humano.  Maslow concibió esa jerarquía por el 
hecho de que el hombre es una criatura que demuestra sus 
necesidades en el transcurso de la vida. En la medida en que el 
hombre se satisface, otras más elevadas toman el predominio del 

















































































Figura 1 Pirámide de jerarquía de necesidades de Maslow 
 
Necesidades fisiológicas (aire, comida, vestido, habitación, sueño y satisfacción 
sexual). 
Necesidades de seguridad (protección contra el peligro o privación).  
Necesidades sociales (amistad, ingreso o grupos, etc.). 
Necesidades de reconocimiento (reputación, reconocimiento, auto-respeto, amor) 
Necesidades de auto superación (crecimiento de la persona) 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
Frederick Herzberg (1987; p. 117) propone una teoría de la motivación en el 
trabajo, enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de 





Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados con la 
insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y 
abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones 
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos están fuera 
del control de las personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los 
beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de 
sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las políticas y 
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas 
que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la 
seguridad personal, etc. 
 
Según las investigaciones de Herzberg (1987), encontró: 
Cuando los factores higiénicos son óptimos, sólo evitan la 
insatisfacción de los empleados, pues no consiguen elevar 
consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran 
sostenerla por mucho tiempo”. Pero, cuando los factores higiénicos 
son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción de los 
empleados. (p. 146) 
 
Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con 
la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo 
realiza. Herzberg (1987; p. 148), “por esta razón, los factores motivacionales están 
bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y 
desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados 




necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las 
tareas que el individuo realiza en su trabajo”. 
 
Según Herzberg (1987), Sostuvo: 
Los datos sugieren que lo opuesto de la satisfacción no es el 
descontento como tradicionalmente se creyó. Eliminando las 
características de descontento de un puesto no necesariamente se 
provoca la satisfacción en el mismo. Herzberg propuso que estos 
hallazgos indican la existencia de un continuo dual: lo opuesto de 
“satisfacción” es “no satisfacción”, y el opuesto de “descontento” es 
“no descontento. (p. 167). 
 
Teoría de Víctor Vroom 
La teoría motivacional de la expectativa de Vroom se restringe exclusivamente a 
la motivación para producir, rechazando nociones preconcebidas y reconoce las 
diferencias individuales.  
 
Según Vélez, Montoya y Marulanda (2015) La teoría explica que la 
motivación es el resultado de multiplicar tres factores: 
 
Valencia: demuestra el nivel deseo de una persona por alcanzar 
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varía de persona a 
persona y en cada una de ellas puede variar a lo largo del tiempo, 
estando condicionada por la experiencia de cada individuo. 




persona de que el esfuerzo depositado en su trabajo producirá el 
efecto deseado. Las expectativas dependen en gran medida de la 
percepción que tenga la persona de sí misma: si la persona 
considera que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo le 
asignará al mismo una expectativa alta; en caso contrario, le 
asignará una expectativa baja. Instrumentalidad: está representada 
por el juicio que realiza la persona que una vez realizado el trabajo, 
la organización lo valore y reciba una recompensa. (p. 212). 
 
Esta teoría propone que la motivación es producto de la valencia o el valor 
que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa 
de que sus metas se cumplan.   
 
Teoría de Mc Clelland 
Mc Clelland (1989) enfoca su teoría básicamente hacia tres tipos de motivación: 
Logro, poder y afiliación, Logro: 
Es el impulso de sobresalir, de tener éxito.  Lleva a los individuos a 
trazarse metas elevadas que alcanzar.  Estas personas tienen una 
gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de 
afiliarse con otras personas.  Las personas movidas por este motivo 
tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, 
aceptan responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su 
actuación. (p. 134) 
Poder: Es la necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y 




motivo les gustan que se les considere importantes, y desean adquirir 
progresivamente prestigio y status.  Habitualmente luchan por que 
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “política”. 
Afiliación: Consiste en el deseo de tener relaciones interpersonales 
amistosas y cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser 
habitualmente populares, el contacto con los demás, no se sienten cómodos 
con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar a otra gente. 
 
Dimensiones de la variable motivación 
Para Chiavenato (2000, p. 271) “la motivación es el impulso de una persona a 
actuar de determinada manera o por lo menos que origina una propensión hacía 
un comportamiento específico”.  
 
Dimensión 1: Extrínseca 
Según las investigaciones de Herzberg (1987; p. 146), “cuando los factores 
higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no 
consiguen elevar consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran 
sostenerla por mucho tiempo”. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o 
precarios, provocan la insatisfacción de los empleados 
 
Dimensión 2: Intrínseca 
Herzberg (1987; p. 148), “por esta razón, los factores motivacionales están bajo el 
control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempeña. 
Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el 




de autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el 
individuo realiza en su trabajo” 
 
1.2.2. Bases teóricas de la variable desempeño laboral 
Definición conceptual de desempeño laboral 
Aguirre (2000) la definió como:  
 
Un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e 
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados 
con el trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de 
descubrir en qué medida es productivo el empleado, y así podrá 
mejorar su rendimiento futuro. Además, alude que mediante su 
análisis se puede conocer el nivel de desempeño de los empleados 
y las causas del mismo. (p. 57) 
 
Esta evaluación se debe realizar a través de una serie de procedimientos 
que permitirá evaluar el desempeño. Estos procedimientos deben ser continuos, 
orgánicos, en cascada, de expresión de juicios, prospectivo e histórico.  Esto 
permitirá al trabajador reconocer el desarrollo de sus competencias laborales. 
 
Los beneficios organizacionales de la evaluación del desempeño, de 
acuerdo a Chiavenato (2007) permitirían a la empresa evaluar a su potencial 
humano a corto, mediano y largo plazo, identificar a los trabajadores que 
necesitan perfeccionamiento y seleccionar a los empleados que tiene condiciones 




Asimismo, Chiavenato (2007) indicó: 
Que la evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del 
desempeño de cada persona en el cargo o del potencial de 
desarrollo futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular o 
juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona.  (p. 
202). 
 
Cuevas (2011) indicó que: 
El objetivo principal de la evaluación de desempeño es medir el 
rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de 
trabajo y de manera general con la organización, que por medio de 
esta evaluación se establecerá si el trabajador está cumpliendo con 
los objetivos del puesto y de la organización en sí.  (p. 24).  
 
 El autor sostiene que en la evaluación del desempeño, al medir el 
rendimiento del trabajador se debe hacer en concordancia con los con los 
objetivos planteados de acuerdo al puesto de trabajo en la organización (Cuevas, 
2011, p.24) 
 
Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es “un proceso para 
determinar qué tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) 





Los autores sostuvieron que un proceso  es exitoso cuando se alcanza los 
objetivos laborales propuestos por la organización. (Robbins, Stephen, Coulter 
,2013) 
Teoría del desempeño contextual.  
Borman y Motowidlo (1993) plantearon: 
Que existen dos tipos de rendimiento en la tarea y en el contexto. El 
primero hace referencia a la ejecución de las actividades formales 
del cargo, a los aspectos técnicamente del trabajo. El segundo 
implica realizar acciones con el objetivo de promover un ambiente 
psicosocial de bienestar interpersonal, que facilite una jornada 
laboral más productiva. (p. 135). 
 
 Los tipos de rendimiento en la tarea y en el contexto; en la tarea está 
referida a las actividades formales del cargo, que deben ejecutarse con la 
eficiencia requerida de acuerdo al cargo; y en el contexto está orientada las 
relaciones interpersonales que generen un clima laboral y dar resultados 
trascendentes. . (Borman y Motowidlo, 1993, p. 135)  
   
Está conformado por los siguientes factores: “persistir con entusiasmo y 
esfuerzo extra para completar exitosamente las tareas asignadas; ofrecer como 
voluntario para cumplir tareas que no son formalmente asignadas; ayudar y 
cooperar con otros; acatar reglas y procedimientos organizacionales; aprobar, 





El autor sostuvo que las tareas asignadas deben realizarse con entusiasmo 
y persistencia desplegando el máximo esfuerzo, colaborar con sus compañeros, 
acatando las reglas y procedimientos de la organización, defendiendo los 
objetivos de la misma”. (Costales, 2009, p 138) 
 
Asimismo, el modelo de tres factores de Coleman y Borman sobre el 
desempeño contextual lo divide en tres componentes: desempeño contextual 
interpersonal, contextual sobre la tarea y contextual sobre la organización. El 
beneficiario de estas conductas los compañeros de trabajo, el trabajo en sí mismo 
y la organización respectivamente. (Costales, 2009, p 138) 
 
Los autores establecen como componentes al desempeño contextual 
interpersonal referida al propio trabajador; el contextual sobre la tarea que debe 
desarrollar y el contextual sobre la organización como un todo que depende de 
sus integrantes en la generación de beneficios tanto para el trabajados así como 
para la organización (Costales, 2009, p 138) 
 
Los factores del desempeño laboral conllevan los siguientes elementos (Varela y 
Salgado, 2010): 
 
El desempeño de tarea. - considera conductas relevantes para el éxito de un 
trabajo en particular, lo cual refleja las competencias técnicas del trabajador.  
El desempeño de la tarea refiere al grupo de conductas que definen 
el cargo; son las acciones que demanda una posición. El 




cargo que permiten diferenciar una posición, siendo los siguientes 
factores para su medición: administración, conducta escrita y oral, 
supervisión y liderazgo, trabajo con cosas, trabajo con datos y 
trabajo con personas (Varela y Salgado, 2010). 
 
Las conductas relevantes y las competencias técnicas que debe tener el 
trabajador, va a contribuir con su desempeño en las tareas a su cargo que 
permiten diferenciar una posición. Referentes a su medición: administración, 
conducta escrita y oral, supervisión y liderazgo, trabajo con cosas, trabajo con 
datos y trabajo con personas (Varela y Salgado, 2010). 
 
El desempeño contextual. -  son conductas que no son exclusivas de un trabajo 
en particular pero que contribuyen a lograr las metas de la organización a través 
del mantenimiento de una atmósfera de trabajo idónea. Esta dimensión recoge 
conductas que no están relacionadas con el rol, realizadas de forma discrecional 
sobre personas o sobre la organización en sí misma, y que indirectamente 
colaboran para alcanzar las metas de la organización al crear un ambiente de 
trabajo propicio. 
 
El desempeño contextual se caracteriza porque la conducta que 
abarca no está directamente relacionada con un trabajo en 
particular, las conductas no están necesariamente relacionadas con 
las destrezas técnicas que posea el empleado y son direccionales 
porque el empleado elige si ejecutarla o no ya que no se encuentra 




factores para su medición: contextual interpersonal, contextual sobre 
las tareas, contextual organizacional y adaptación e innovación 
(Varela y Salgado, 2010). 
 
El desempeño contraproductivo. Son las conductas que amenazan el bienestar 
de la organización o la de sus miembros, en virtud de la violación de normas, ya 
sean tácitas o expresas. Esta dimensión se aproxima al concepto de desempeño 
de forma diferente, restringiendo conductas que el empleado debe omitir; y 
contiene los siguientes factores: desempeño contraproductivo interpersonal y 
desempeño contraproductivo organizacional. 
 
La evaluación del desempeño laboral 
Morales y Velandia (1999), describen elementos comunes a todos los enfoques 
sobre evaluación del desempeño. 
 
Estándares de desempeño, la evaluación requiere de estándares del 
desempeño, que constituyen parámetros que permiten mediciones 
objetivas. 
Mediciones del desempeño, son los sistemas de calificación de cada 
labor. 
Elementos subjetivos del calificador, las mediciones subjetivas del 
desempeño pueden conducir a distorsiones de la calificación. Estas 
distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia si el calificador no 
logra conservar su imparcialidad en varios aspectos como los 




tendencia a la medición central, efecto de halo o aureola, 
interferencia de razones subconscientes, métodos para reducir las 
distorsiones. 
 
La evaluación individual 
Ivancevich (2005) indica los siguientes métodos tradicionales de evaluación 
individual: 
La calificación en escala gráfica: “Esta técnica se presentan al calificador varios 
rasgos, las calificaciones se hacen en cuadros sucesivos o en escala continua. En 
algunos planes se da mayor peso a las características que se consideran más 
importantes. A veces se pide a los evaluadores que expliquen sus calificaciones 
con una o dos frases”. (Mejía 2012, p. 23) 
 
Elección forzada: “consiste en evaluar el desempeño de los individuos mediante 
frases descriptivas de alternativas de tipos de desempeño individual. En cada 
bloque hay frases de las cuales el evaluador debe elegir una, la que más se 
aplique al desempeño del empleado evaluado.” (Mejía 2012, p. 23) 
 
Evaluación escrita: “Se pide al calificador que describa los aspectos fuertes y 
débiles del comportamiento del empleado, permite flexibilidad para analizar lo que 
la organización trata de lograr, pero es difícil comparar los textos escritos por el 





Técnica de incidente crítico: “Son eventos relacionados con el comportamiento 
y el desempeño de un empleado. Se hace un registro por escrito que será 
utilizado al presentar las evaluaciones formales.” (Mejía 2012, p. 23) 
 
Lista de verificación y listas ponderadas: “se realiza informes que describen 
los comportamientos de cualquier empleo particular.” (Mejía 2012, p. 23) 
 
La evaluación colectiva 
Comparación pareada: “el evaluador debe comparar a cada empleado con todos 
los que están siendo evaluados en el mismo grupo.” (Mejía 2012, p. 23) 
Distribución forzada: “Se pide a cada evaluador que ubique a sus empleados en 
diferentes clasificaciones. Por norma general, cierta proporción debe colocarse en 
cada categoría. En este método se eliminan las distorsiones de tendencia a la 
medición central, así como las de excesivo rigor o tolerancia.” (Mejía 2012, p. 24) 
 
La evaluación por objetivos 
“Se comparan los resultados logrados por la persona con los resultados que se 
esperaban de él, analizando posteriormente las causas que han podido intervenir 
en esa diferencia. Es el método más flexible de todos, ya que facilita variar los 
criterios a lo largo del proceso. Además, no compara con otros evaluados.” (Mejía 








La evaluación por competencias 
En la evaluación por competencias, se basa en el perfil integral de competencias 
que se obtiene con el modelado de perfiles. Tiene los siguientes componentes: 
funciones esenciales, destrezas, conocimientos y otra específicas. 
 
Mondy y Noé (2005) indicaron: 
Que los datos de la evaluación del desempeño, son potencialmente 
valiosos en casi todas las áreas funcionales de recursos humanos. 
Captación y desarrollo de recursos humanos. Revisar y valorar los 
criterios de selección. Poner en evidencias debilidades existentes 
entre personas procedentes de una determinada selección. Revisar 
programas de reclutamiento y selección a realizar en el futuro. 
Programas de compensaciones. Los resultados de la evaluación del 
desempeño, proporcionan un fundamento para la toma de 
decisiones racionales respecto de los ajustes salariales. La mayoría 
de los gerentes creen que se debe de recompensar el desempeño 
laboral sobresaliente de manera tangible, con incrementos 
salariales. (p. 48) 
Dimensiones de la variable desempeño laboral 
Desde el modelo de la Teoría del desempeño contextual, propuesta por Borman y 
Motowidlo (1993) y desarrollada por diferentes teóricos se han asumido las 







Dimensión 1: Desarrollo actitudinal 
De acuerdo a Morales, García y Campos (2013) sostuvieron: 
Las actitudes y valores una vez adquirido el aprendizaje de 
conceptos y procesos, permiten valorar la adecuada aplicación de 
habilidades y destrezas ante un determinado caso o problema, de 
esta manera se puede comprobar si los conocimientos adquiridos a 
nivel conceptual, procedimental y actitudinal, han sido suficientes 
para alcanzar la competencia o subcompetencia. (p. 29). 
 
Entre las principales competencias laborales, en el aspecto actitudinal 
propuesto por CAPLAB (2004) son:  
 
Iniciativa: Proponer mejoras para el cambio o para modificar un 
proceso, o sea para innovar o resolver problemas existentes. 
Proponer soluciones a requerimientos imprevistos de la empresa o 
de los clientes, sea anticipándose o durante el proceso de 
producción, dar ideas que conduzcan a desarrollar mejoras.  
Autonomía: Es capaz de realizar acciones sin necesidad de ayuda o 
asesoramiento. Organización y vigilancia del trabajo realizado por el 
personal a su cargo.  
Responsabilidad: Grado de compromiso adquirido en el desarrollo 
del trabajo asignado; se valora en función del nivel de preocupación 






Dimensión 2: Eficacia en la labor 
 Sánchez (2013), sostuvo: 
Es un concepto multidimensional de competencias propias y 
estándares de excelencia, por ello genera un deseo de establecer y 
realizar la tarea por objetivos. Lo que llamaremos micrometas. Una 
vez acabada nuestra labor debemos objetivizar nuestras micrometas 
para llegar a nuestras metas principales. (p. 70) 
 
El autor sostuvo  que todo trabajador debe poseer competencias propias a 
dentro de los estándares de excelencia desarrollando tareas por objetivos. 
(Sánchez, 2013, p. 70) 
 
Hackman y Walton (1986) y Hackman (1990) define la eficacia como “el 
grado en que se consigue unos resultados en base unos objetivos establecidos, el 
grado en que las tareas refuerzan la capacidad de sus miembros para continuar 
trabajando en grupo y el grado en que los miembros del equipo experimentan un 
bienestar psicológico por el hecho de trabajar en grupo”. (García Salmones 2008, 
p. 80) 
 
Los autores definieron a la eficacia como el grado en que se consigue los 
resultados tomando en cuenta los objetivos estipulados, trabajando en grupo y 







Dimensión 3: Compromiso institucional 
Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como  
 
Un estado psicológico que caracteriza la relación entre una persona 
y una organización, que influyen en la decisión de continuar o dejar 
la organización. Asimismo, estos autores señalan que el compromiso 
organizacional es un constructo de concepto multidimensional que 
comprende tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el 
de continuidad y el normativo. Esta aproximación tridimensional es la 
que mayor investigación y soporte ha generado durante las últimas 
décadas, siendo la teoría más estudiada por muchos otros autores 
(Arciniega y Gonzales, 2006). 
 
 Los autores sostuvieron que el estado psicológico que caracterizan en la 
relación con las persona en una  organización influyen en su permanencia y 
adquieren el compromiso organizacional: normativo, afectivo y de continuidad que 
dan soporte a la organización (Arciniega y Gonzales, 2006). 
 
Según Meyer y Allen (1997) tres formas en las que los trabajadores se 
comprometen con una organización: “permaneciendo comprometidos porque así 
lo desean y han establecido un vínculo emocional con su centro laboral (afectivo), 
porque lo necesitan y se sienten obligados de permanecer en la organización 
(continuo) y porque sienten que deben hacerlo por una obligación moral” 




Los autores sostuvieron que los trabajadores de una organización se 
comprometen y establecen un vínculo emocional (afectivo), por necesidad se 
sienten obligados a permanecer en ella (continuo) y por obligación moral 




1.3.1. Justificación Teórica: Desde esta perspectiva, la investigación aportó una 
serie de teorías que sirvieron de soporte y se profundizó sobre la motivación y el 
desempeño laboral. La presente investigación contribuirá al conocimiento 
profundo de las teorías que, antes de aplicarlas, se las tienen que adecuar a la 
realidad y luego observar si cumple o no en esa realidad. (Carrasco 2013, p. 19). 
 
1.3.2. Justificación epistemológica: Desde el aspecto científico 
(epistemológico), el presente trabajo de investigación se identifica en la medida 
que se pretende establecer la relación entre motivación y el desempeño laboral, 
de manera que los resultados sirven para fortalecer a cada una de dichas 
instituciones, haciendo que la cultura organizacional sea participativa, compartida 
y trascendente, es decir mejore el desempeño laboral. 
 
1.3.3. Justificación metodológica: Desde el punto de vista metodológico, el 
presente trabajo busca establecer un conjunto de conocimientos que sirvan de 
base para desarrollar estrategias desde los elementos mismos de la cultura 





En la medida que se pretende contribuir a elevar el desempeño laboral, 
posibilitando el uso de estrategias basadas en el conocimiento de la motivación y 
el fortalecimiento de la calidad del servicio. Desde esta perspectiva, se busca 
aportar los elementos necesarios para mejorar el conocimiento en las 
organizaciones. (Carrasco, 2013, p. 20). 
 
1.3.4. Justificación socio-cultural: Desde el aspecto socio – cultural, el 
presente trabajo de investigación se justifica en la medida que se pretende 
establecer el efecto que produce la motivación sobre el desempeño laboral, de tal 
forma que se dé la posibilidad de innovar o replantear las concepciones culturales 
con la finalidad de sentar las bases para el desarrollo organizacional y social. 
 
1.4. Problema:  
Las organizaciones públicas están viviendo un proceso de globalización, 
competitividad y de aplicación de nuevas tecnologías permanentemente, lo cual 
nos obliga a dejar esa actitud laboral tradicional del sedentarismo público e 
innovar con una actitud de cambio permanente en las instituciones del Estado.   
Ante esta situación, las instituciones públicas están obligadas a velar por 
que sus funcionarios y servidores públicos se mantengan motivados en su 
quehacer profesional y laboral, de lo contrario ante casos de desmotivación 
laboral por parte de los trabajadores la organización corre un alto riesgo de 
volverse una institución  improductiva y burocrática producto de la falta de 
atención de sus Directores o Jefaturas encargadas de velar por mantener 




De otro lado, tenemos que verificar el desempeño laboral de los servidores 
puesto que ello responde a su nivel de motivación laboral y por ende la institución 
pública se beneficia en la medida de tener servidores motivados y satisfechos con 
su organización. 
Por lo expuesto, lo que pretende la presente investigación es analizar y 
determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Contraloría General de la Republica, puesto que en los últimos 
años se ha evidenciado un inadecuado manejo en el sistema de estímulos 
laborales a los trabajadores, evidenciándose una sobre carga de tareas que 
obligan a los servidores a trabajar más de las horas establecidas por la legislación 
laboral, entre otros factores internos; generándose un malestar laboral interno que 
muchas veces por temor a perder su puesto de trabajo socavan su dignidad de 
personas, reflejándose en su propia satisfacción laboral y motivación 
observándose en su desempeño laboral. Por ello, se plantea en la investigación la 
problemática siguiente: 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre motivación laboral y desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre motivación laboral intrínseca y desempeño laboral en 





Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre motivación laboral extrínseca y desempeño laboral en 
la Contraloría General de la República 2016? 
 
1.5. Hipótesis 
1.5.1. Hipótesis general 
La Motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016. 
 
1.5.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
La Motivación laboral intrínseca se relaciona positivamente con el desempeño 
laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Hipótesis específica 2 
La Motivación laboral extrínseca se relaciona positivamente con el desempeño 
laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
1.6. Objetivos 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar el nivel de la Motivación laboral con el desempeño laboral en la 








1.6.2. Objetivos específicos  
Objetivo específico 1 
Determinar el nivel de la Motivación laboral intrínseca con el desempeño laboral 
en la Contraloría General de la República 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de la Motivación laboral extrínseca con el desempeño laboral 


































Para este estudio se identificaron las siguientes variables: 
Variable 1: Motivación laboral 
Velasco, Bautista, Sánchez y Cruz (2006), precisan que la motivación laboral es la 
cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una meta o realizar 
una tarea. De aquí su importancia, ya que su diagnóstico revela todas aquellas 
variables que dificultan el logro de metas de una actividad y, así también esta 
información es útil para el mejoramiento del desempeño de las personas, lo que 
lleva a aumentar el compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el clima 
organizacional. 
 
Herzberg (1987; p. 146), “cuando los factores higiénicos son óptimos, sólo 
evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen elevar 
consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla por 
mucho tiempo.” Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, 
provocan la insatisfacción de los empleados. 
 
Variable 2: desempeño laboral 
Chiavenato (2007, p. 132) expone que el desempeño es eficacia del personal que 
trabaja en las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 








2.2. Operacionalización de variables 
Variable 1: motivación laboral 
Se definió operacionalmente la variable motivación laboral a partir de sus 
indicadores, y que serán medidas a través de una escala de 20 ítems con sus dos 
dimensiones: extrínseca e intrínseca, tal como se expone a continuación, así 
como sus respectivos indicadores, los cuales proporcionarán información con los 
índices: (5) si Consideró (1) si Discrepa en el intervalo del 1 al 5; los cuales 
proporcionarán información con los índices: (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) 
Desacuerdo; (3) Indiferente; (4) Acuerdo; (5) Absolutamente de acuerdo 
 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la Variable motivación laboral 






1 al 12 
Nunca 1 
Casi nunca 2 





(20 - 47) 
Moderada 
(48 - 74) 
Alta 




13 al 20 
 
Variable 2: desempeño laboral 
Se definió operacionalmente la variable desempeño laboral a partir de sus 
indicadores, y que serán medidas a través de una escala de 20 ítems con sus tres 
dimensiones: Desarrollo actitudinal, eficacia en la labor y compromiso 




indicadores, los cuales proporcionarán información con los índices: Todos 5, Casi 
todos 4, Algunos 3, Casi ninguno 2 y Ninguno 1. 
 
Tabla 2 
Matriz de operacionalización de la variable desempeño laboral   








Del 1 al 9 
Todos 5 
Casi todos 4 
Algunos 3 
Casi ninguno 2 
Ninguno 1 
Inadecuado 
(20 -47)  
Poco 
adecuado 
(48 – 74) 
Adecuado 
 
(75 – 100) 
 
Eficacia en la labor 
Cumplen 
adecuadamente 
adaptándose a las 
condiciones de 
trabajo 







Del 16 al 20 
 
2.3. Metodología 
Sabino (2000, p. 35) Considera que la Metodología consiste en el análisis de los 
diversos procedimientos concretos que se emplean en las investigaciones. 
 
Se siguió con el método no experimental descriptivo, transversal que por 
sus características corresponde al trabajo de campo que se estudiará a las 
unidades de análisis en su propia naturaleza. Al respecto Hernández, Fernández, 
y Baptista (2010, p. 27) “indica en el uso de este método el investigador nos 
ofrece la posibilidad de generalizar los resultados más ampliamente, nos otorga 





Se llevó a cabo utilizando el Método Hipotético-Deductivo de nivel 
explicativo, de enfoque cuantitativo estadístico por la utilización de fórmulas para 
la tabulación de datos, cifras de carácter numérico sobre las variables en estudio 
y que pretenden fundamentar sólidamente la hipótesis. 
 
2.4. Tipo de estudio 
El tipo de estudio es básico. De acuerdo a Tamayo (2010, p. 8), quién afirmó: 
 
Recibe igualmente el nombre de investigación pura, teórica o 
dogmática, porque parte de un planteamiento de marco teórico y 
permanece en él; su finalidad es formular nuevas teorías o modificar 
las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o 
filosóficos, teniendo presente de no contrastarlos con ningún 
aspecto referido práctico 
 
Nivel correlacional: Por su carácter es de tipo correlacional, porque está 
dirigida a describir el fenómeno investigado y determinar la relación entre las 
variables. Al respecto, Hernández, Fernández, Baptista (2010) sostiene que, 
buscan explicar la relación, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. 
 
Enfoque cuantitativo: El enfoque es cuantitativo tal como lo manifiesta 
Epiquién y Diestra (2013, p. 31), se caracteriza por la recolección de datos y el 




es decir la utilización de la estadística para probar la exactitud del 
comportamiento de la población en investigación. 
















El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal, puesto que 
no existió manipulación de variables, observándose de manera natural los hechos 
o fenómenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural. 
 
 Los diseños de investigación transaccional o transversal recolectan datos 
en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y 
analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una 
fotografía de algo que sucede.  Transversal: cuando estudia las variables 
simultáneamente en un determinado momento, haciendo corte en el tiempo. 
Epiquién y Diestra (2013, p. 27). 
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
2.6.1 Población  
La población se define como el conjunto de todos los casos que concuerdan con 




El marco poblacional está constituido por 80 trabajadores de la Contraloría 
General de la República.    
 
La muestra es el subgrupo de la población del cual se recolectan los datos 
y debe ser representativo de ésta. Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 
173). Para la investigación realizamos un censo. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.7.1.  Técnicas 
La Encuesta: La encuesta es una de las técnicas de recolección de información 
para la investigación, debido a que registra con veracidad la problemática 
existente, pues son los propios actores los que emiten la información que se 
procesa posteriormente y que permite incluso la validación de la hipótesis. 
 
Asimismo, la Prueba; Woolfolk (2009) manifiesta: “Las pruebas de 
aprovechamiento son aquellas que se diseñaron para medir lo que el estudiante 
ha aprendido en áreas específicas”. (p. 526) 
 
Instrumento Ficha técnica. 
Denominación : test de motivación laboral 
Origen  : Herzberg (1987) 
Objetivo : Identificar los factores de la motivación laboral 
Administración : grupal y/o individual 
Tiempo  : 30 minutos 




Nivel de medición : escala politómica 
 
Instrumento Ficha técnica. 
Denominación : test de desempeño laboral 
Origen  : Chiavenato (2007) 
Objetivo : Identificar los factores de desempeño laboral 
Administración : grupal y/o individual 
Tiempo  : 30 minutos 
Estructura  : 20 ítems  
Nivel de medición : escala politómica 
 
Validez y Confiabilidad 
Siguiendo los procedimientos de elaboración del instrumento para determinar su 
fiabilidad se someterá a la validez siguiente: 
 
Validez a juicio de expertos: Dicho procedimiento de validez se realizó por 
criterio de jueces, realizado por el docente del módulo de desarrollo del trabajo de 
investigación quien evaluó la pertinencia, relevancia y claridad, mediante la 
aplicación del certificado de validez de la Escuela de Postgrado de la Universidad 










Juicio de expertos 
Experto Motivación laboral Desempeño laboral 
Mgtr. Núñez Untiveros Aplicable Aplicable 
 
Confiabilidad del Instrumento. 
La confiabilidad del instrumento se realizó mediante la técnica de prueba previa o 
conocida como prueba piloto. En los resultados de la prueba piloto, luego de 
realizar la prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach  
 
Tabla 4 
Confiablidad de los instrumentos 
Instrumento Técnica Resultados 
Motivación laboral 
Desempeño laboral 
Alfa de Cronbach 




2.8. Método de análisis de datos 
Para el análisis de los datos de la aplicación de los instrumentos de investigación, 
se procederá a su crítica, codificación, tabulación, se les aplicará las técnicas 
estadísticas de distribución de frecuencias y representaciones gráficas en 
porcentajes para las variables. Por último, para graficarlos, mediante la 












Se estimó las medidas de tendencia central y de dispersión, para determinar el 
nivel motivación y desempeño laboral, con dichos resultados se hizo uso del 
software estadístico SPSS 19.0 para evaluar la relación entre las variables en 
base al coeficiente de correlación. 
 
Estadística de prueba 
Los datos se sometieron a la prueba de normalidad de Kolmorogov Smirnov, en la 
medida que la muestra es mayor a 30, de dichos resultados se infiere la prueba 
No paramétrica, en razón que los datos difieren de la distribución normal, por ello 
el uso del coeficiente de correlación de Rho Spearman. 
Asimismo, se hizo uso del nivel de significancia de 0.05 alpha. 
 
Prueba de correlación. 
La prueba de correlación se determina mediante el coeficiente de correlación de 
rho de Spearman. El estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - 
y. N es el número de parejas, esto a razón del objetivo e hipótesis de 





Nivel de significación 
Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado 






























3.1 Resultados descriptivos de las variables  
 
Dimensión: Motivación extrínseca 
 
De acuerdo a la figura 1 y tabla 5 de datos, el 9 (11.30%) de encuestados 
registran un nivel baja en la dimensión motivación extrínseca, el 36 (45.00%) un 
nivel moderada, y 35 (43.80%) un nivel alto, siendo el nivel moderada el 
predominante en motivación extrínseca. 
 
Tabla 5 
Distribución de frecuencias y porcentajes de encuestados según la dimensión 
motivación extrínseca 
Motivación extrínseca Frecuencia Porcentaje 
 Baja 9 11,3 
Moderada 36 45,0 
Alta 35 43,8 
Total 80 100,0 
Nota: Elaborado con la encuesta motivación extrínseca 
 
 





Dimensión: Motivación intrínseca 
 
De acuerdo a la figura 2 y tabla 6 de datos, el 24 (30.00%) de encuestados 
registran un nivel baja en la dimensión motivación intrínseca, el 33 (41.30%) un 
nivel moderada, y 23 (28.70%) un nivel alto, siendo el nivel moderado el 
predominante en motivación intrínseca. 
 
Tabla 6 
Distribución de frecuencias y porcentajes de encuestados según la dimensión 
motivación intrínseca 
Motivación intrínseca Frecuencia Porcentaje 
 Baja 24 30,0 
Moderada 33 41,3 
Alta 23 28,7 
Total 80 100,0 
Nota: Elaborado con la encuesta motivación intrínseca 
 
 





Variable: Motivación laboral 
 
De acuerdo a la figura 3 y tabla 7 de datos, el 12 (15.00%) de encuestados 
registran un nivel baja en la variable motivación laboral, el 44 (55.00%) un nivel 
moderada, y 24 (30.00%) un nivel alto, siendo el nivel moderada el predominante 
en motivación laboral 
 
Tabla 7 
Distribución de frecuencias y porcentajes de encuestados según la variable 
motivación laboral 
Motivación laboral Frecuencia Porcentaje 
 Baja 12 15,0 
Moderada 44 55,0 
Alta 24 30,0 
Total 80 100,0 









Variable: Desempeño laboral 
 
De acuerdo a la figura 4 y tabla 8 de datos, el 15 (18.80%) de encuestados 
registran un nivel inadecuado en la variable satisfacción laboral, el  44 (55.00%) 
un nivel poco adecuado, y 21 (26.30%) un nivel adecuado, siendo el nivel poco 
adecuado el predominante en desempeño laboral 
 
Tabla 8 
Distribución de frecuencias y porcentajes de encuestados según la variable 
desempeño laboral 
Desempeño laboral Frecuencia Porcentaje 
 Inadecuado 15 18,8 
Poco adecuado 44 55,0 
Adecuado 21 26,3 
Total 80 100,0 










Variables: Motivación laboral y desempeño laboral 
De acuerdo a la figura 5 y tabla 9 de datos, el 4 (5.00%) de los encuestados 
perciben que la motivación laboral presenta un nivel bajo y a su vez el desempeño 
laboral inadecuado; el 37 (48.30%) perciben que la motivación laboral un nivel 
moderada y a su vez un nivel poco adecuado en desempeño laboral, el 18 




Tabla cruzada motivación laboral y desempeño laboral 
  Desempeño laboral 
Motivación 
laboral 
Inadecuada Poco adecuada Adecuada TOTAL   
f % f % f % f % 
Baja 4 5.00% 7 8.80% 1 1.30% 12 15.00% 
Moderada 5 6.30% 37 48.30% 2 2.50% 44 55.00% 
Alta 6 7.50% 0 0.00% 18 22.50% 24 30.00% 
TOTAL 15 18.80% 44 55.00% 21 26.30% 80 100.00% 
Nota: Elaborado con las encuestas motivación laboral y desempeño laboral 
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3.2 Prueba de hipótesis 
Prueba de hipótesis general 
Ho:  La Motivación laboral no se relaciona positivamente con el desempeño 
laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
H1:  La Motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño 
laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Criterios de decisión: 
Si p-valor > 0,05 entonces aceptar la hipótesis nula. 
Si p-valor < 0,05 entonces rechazar la hipótesis nula. 
Estadístico de prueba: coeficiente Rho de Spearman 
De acuerdo a la prueba de hipótesis, la rho de Spearman 0,900 y la 
significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están altamente 
relacionadas, por lo que podemos afirmar que la motivación laboral se relaciona 




Coeficiente de correlación de Spearman: motivación laboral y desempeño laboral 
Correlaciones Motivación Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,900
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,900
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 








Prueba de hipótesis específica 1 
Ho:  La Motivación laboral intrínseca no se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Ha:  La Motivación laboral intrínseca se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 1, el rho de Spearman 
0,629 y la significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están 
moderadamente relacionadas, por lo que podemos afirmar que la motivación 
laboral extrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016.  
 
Tabla 11 
Coeficiente de correlación de Spearman: motivación extrínseca y desempeño 
laboral 
Correlaciones Extrínseca Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Extrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,629
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,629
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Prueba de hipótesis especifica 2 
Ho:  La Motivación laboral extrínseca no se relaciona positivamente con el 




Ha:  La Motivación laboral extrínseca se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 2, el rho de Spearman 
0,585 y la significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están 
moderadamente relacionadas, por lo que podemos afirmar que la motivación 
laboral intrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016. 
 
Tabla 12 
Coeficiente de correlación de Spearman: motivación intrínseca y desempeño 
laboral 
Correlaciones Intrínseca Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Intrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,585
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,585
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
































De acuerdo a la prueba de hipótesis, el rho de Spearman 0,900 y la significancia 
bilateral de 0,000, no indica que las variables están altamente relacionadas, por lo 
que podemos afirmar que la motivación laboral se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. Estos 
hallazgos concuerdan con Cáceres y Dextre (2013) en la investigación titulada 
“motivación y desempeño laboral docente en las instituciones educativas de nivel 
secundario del distrito de Bellavista-Callao 2013”. La evidencia estadística indica 
que la Motivación y el desempeño laboral docente se relacionan con un 
coeficiente r = 0,442; y una significancia de p=0,000 que muestra que p es menor 
a 0,05. Lo que permite señalar que la relación entre estas variables es positiva y 
significativa. 
 
Asimismo, concuerdan con Sánchez (2011) realizó un estudio descriptivo 
correlacional titulado: “Motivación como factor determinante en el desempeño 
laboral del personal administrativo del hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. Puerto 
Cabello, estado Carabobo, a 12 sujetos, donde se pudo evidenciar que existe un 
alto índice de descontento por los ingresos que perciben en correlación a el 
trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para ejecutar 
satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy 
pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo 
acorde con la función y nivel de exigencias que desempeñan así como se les 
reconoce muy poco la asistencia al trabajo, y ellos señalan que el ambiente donde 
laboran es generalmente tenso como también las actitudes de sus compañeros es 
conflictiva lo cual no les estimula a efectuar las actividades con eficacia y menos 




realiza en el departamento, en consecuencia el personal administrativo  hace  un 
esfuerzo para realizar sus actividades en el departamento, puesto que existen 
varios factores que inciden negativamente en la efectividad de dichas labores. 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 1, el rho de Spearman 
0,629 y la significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están 
moderadamente relacionadas, por lo que podemos afirmar que la motivación 
laboral extrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016. Estos hallazgos concuerdan con Vera 
(2013) en la investigación titulada “motivación y  desempeño docente en las 
instituciones educativas de educación secundaria de la red iii, San Juan de 
Lurigancho – 2013”, donde los  resultados de la investigación demuestran que 
existe relación positiva (r=0,683) y significativa (p=0,000) en el nivel de correlación 
moderada entre motivación docente y el desempeño del docente, de las 
Instituciones Educativas de Educación Secundaria  de la Red III, San Juan de 
Lurigancho. 
 
Asimismo, concuerdan con Ferrari (2010), realizó la tesis “Clima laboral y 
motivación en una institución de Servicio de Salud. Universidad Nacional de 
Asunción”, cuyos resultados indican que el clima laboral del servicio en estudio se 
encuentra dentro de la normalidad y las entrevistas sobre motivación dieron como 
resultado que las necesidades tanto de logro, poder y afiliación son necesarias e 
importantes para dichos funcionarios y se encuentran satisfechas teniendo en 
cuenta que tanto lo relacionado con situaciones externas (reconocimientos, 




conducta (adquisición de nuevos conocimientos, madurez personal y profesional) 
se encuentran en condiciones satisfactorias, por tanto, mediante los datos 
arrojados por ambos instrumentos se puede concluir que en el Servicio estudiado 
existe un clima laboral normal y una motivación del personal satisfactoria. 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 2, el rho de Spearman 
0,585 y la significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están 
moderadamente relacionadas, por lo que podemos afirmar que la motivación 
laboral intrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016. 
 
Estos hallazgos concuerdan con Vázquez (2013) en la tesis titulada 
“factores de la motivación que influyen en el comportamiento organizacional del 
equipo de salud de centro quirúrgico – H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011” donde 
concluyó que los factores motivacionales influyen en el comportamiento 
organizacional del personal de salud en estudio. Entre los factores está el salario 
(76.2%) y la falta de reconocimiento de la Dirección del hospital (81.2%). 
 
Asimismo, concuerda con Sum (2015) realizó una investigación 
denominada “motivación y desempeño laboral” en la Universidad Rafael Landívar.  
La investigación es de tipo descriptivo y nivel correlación donde se utilizó una 
prueba psicométrica para medir la motivación y se realizó la medición a través de 
la escala de Likert para determinar el grado del desempeño laboral que tienen los 
colaboradores. Los resultados nos indicaron que la motivación influye 





Asimismo, con Reyes (2014) en la investigación realizada “Relación entre 
identificación laboral y desempeño laboral en un grupo de trabajadores del área 
operativa de una empresa de abarrotes”, donde los resultados nos indicaron que 
el nivel de identificación laboral de los trabajadores del área operativa se 
encuentra en un nivel alto y concluyó que existe una relación significativa ente las 
































Primera: Los resultados del rho Spearman, evidencian que existe una 
correlación estadísticamente significativa y alta, entre motivación 
laboral y desempeño laboral en la Contraloría General de la 
República 2016 (rs = 0, 900, p< 0.05).  
 
Segunda: Los resultados del rho Spearman, evidencian que existe una 
correlación estadísticamente significativa y alta, entre motivación 
laboral extrínseca y desempeño laboral en la Contraloría General 
de la República 2016 (rs = 0, 629, p< 0.05).  
 
Tercera: Los resultados del rho Spearman, evidencian que existe una 
correlación estadísticamente significativa y moderada, entre 
motivación laboral intrínseca y desempeño laboral en la 
































Primera: Realizar evaluaciones periódicamente que midan la correlación entre 
la motivación laboral y el desempeño laboral, con el fin tomar 
decisiones oportunas que permitan un fortalecimiento de aquellas 
dimensiones donde las correlaciones no son altamente significativas. 
 
Segunda: Promover talleres con el fin de fortalecer capacidades en el tema 
relacionado con la responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones laborales, así como relaciones interpersonales. De manera 
tal que permita el logro de metas establecidas, cuyo único fin debe 
ser brindar un servicio de calidad a todos 
 
Tercera: Promover talleres con el fin de fortalecer capacidades con temas 
relacionados con la motivación laboral y el desempeño laboral, de 
manera tal que permita comprender que todos estamos involucrados 
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Apéndice A: Matriz de consistencia 
 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables 
Problema general 
¿Qué relación existe entre 
Motivación laboral y 
desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016? 
 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre 
motivación laboral intrínseca 
y desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre 
motivación laboral 
extrínseca y desempeño 
laboral en la Contraloría 




Determinar el nivel de la 
Motivación laboral con el 
desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016. 
 
Objetivo específico 1 
Determinar el nivel de la 
Motivación laboral intrínseca 
con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de la 
motivación laboral extrínseca y 
desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016 
Hipótesis general 
La motivación laboral se 
relaciona positivamente con 
el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016. 
 
Hipótesis específica 1 
La motivación laboral 
intrínseca se relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016. 
 
Hipótesis específica 2 
La motivación laboral 
extrínseca se relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral en la 
Contraloría General de la 
República 2016. 
 
Dimensiones e Indicadores de la Variable motivación laboral 






1 al 12 
Nunca 1 
Casi nunca 2 
A veces 3 





(48 – 74) 
Alta 




13 al 20 
Dimensiones e Indicadores de la variable desempeño laboral  











Del 1 al 9 
Todos 5 









(48 – 74) 
Adecuado 
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Apéndice B: Matriz de operacionalización 
TIPO Y DISEÑO DE ESTUDIO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA 
- INFERENCIAL 
3.3. Metodología 
3.3.1. Tipo de investigación 
La presente investigación sustantiva es de 
tipo descriptiva correlacional. 
Hernández et al (2010, p. 388) 
 
3.3.2. Diseño de la investigación 
El Diseño del estudio es no experimental y 
transversal o transeccional. 
En concordancia con Hernández et al (2010) 
es Diseño no experimental, transeccional 
correlacional causal: Según la recolección 
de los datos de la presente investigación, el 
diseño adecuado para el estudio es 
transeccional correlacional causal debido a 
que los datos obtenidos son recogidos en un 
solo momento y en un tiempo único. El 




Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
“m” es la muestra donde se realiza el estudio 
Los subíndices “x, y,” en cada “O” nos 
indican las observaciones obtenidas en cada 
de dos variables distintas (x, y), 
Intervinientes 
“r” hace mención a la posible relación 
existente entre variables estudiadas. 
 
Población 
Hernández y otros (2010), dice 
que, “población es el conjunto de 
todos los casos que concuerdan 
con determinadas 
especificaciones, las poblaciones 
deben situarse claramente en torno 
a sus características de contenido, 
de lugar y en el tiempo” (p.174).  
 
La población para la presente 
investigación, está conformado por 
80 trabajadores de la Contraloría 
General de la Republica, Lima 
2016. 
 
La muestra es censal porque 





Hernández y otros (2010), dice que 
muestra es “Es un subgrupo de la 
población del cual se recolectan 
los datos y debe ser representativo 
de ésta” (p.173). 
 
La muestra es la cantidad 
significativa que se extrae de la 
totalidad de la población. 
 
Se realizó mediante el 
procedimiento de muestreo 
probabilístico, el tamaño muestral 
de acuerdo a lo expresado por 
Hernández et al (2010) fue 
determinado estadísticamente y 
calculado mediante la aplicación 
de fórmula 
Instrumento 1: Medición de la variable Motivación laboral 
 
Para medir la variable Motivación laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el Motivación laboral 
Autor:  
Objetivo: Determinar la motivación laboral de la Contraloría 
General de la Republica, Lima 2016 
Lugar de aplicación: Contraloría General de la 
Republica 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Descripción del instrumento: Para la variable Motivación laboral, 
el cuestionario está constituido por 20 preguntas, distribuidas en 
12 preguntas para la dimensión motivación extrínseca, 08 
preguntas para la dimensión motivación intrínseca; la medición 
se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco 
categorías como: Total acuerdo, De acuerdo, Indeciso, En 
desacuerdo, Total desacuerdo. 
Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
 
 
Instrumento 2: Desempeño laboral 
Autor:   
Año: 2016 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Objetivo: Esta encuesta evalúa las características y dimensiones 
de la Motivación 
Población: Trabajadores de la Contraloría General de la 
Republica 
Número de ítem: 20 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 20 minutos 
Normas de aplicación: El trabajador marcará en cada ítem la 
alternativa de acuerdo lo que considere respecto a lo observado 
en el desempeño laboral Escala: de Likert, considerando cinco 
categorías como: total acuerdo, de acuerdo, indeciso, en 
desacuerdo, total desacuerdo. 
Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
Niveles y rango: Los niveles y rangos establecidos  
Este estudio permite 
determinar si la frecuencia 
observada de un fenómeno es 
significativamente igual a la 
frecuencia teórica prevista, o 
sí, por el contrario, estas dos 
frecuencias muestran una 
diferencia significativa, como 
por ejemplo, un nivel de 
significación del 0,05. 
Asimismo, este estadístico 
sirve para establecer el grado 
asociación o correlación entre 
dos variables. 
 
La hipótesis se demuestra 
mediante los procedimientos 
de estadística descriptiva en 
razón al objetivo planteado 
para este estudio.  
 
La relación será cuantificada 
mediante el coeficiente de 
Correlación rho de Spearman 








Apéndice C: Instrumentos 
 
Instrumento 1: Motivación laboral 
 
Instrucciones: 
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de motivación 
laboral. Agradecemos anticipadamente su colaboración y sinceridad al 
responder. 
 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Nº Items 1 2 3 4 5 
 Dimensión 1: Motivación Extrínseca      
1 
¿Cree usted que el salario percibido es acorde al trabajo 
realizado? 
     
2 
¿Cree usted que existe justicia en el pago de remuneraciones 
para todos los trabajadores de la institución? 
    
 
3 
¿Considera usted que debería recibir un pago adicional por su 
labor realizada en la Institución? 
    
 
4 
¿Considera usted que la institución para la que trabaja le brinda 
estabilidad y seguridad laboral? 
    
 
5 
¿La dirección de la institución le brinda orientación sobre sus 
deberes y derechos dentro de la misma? 
     
6 
¿Considera usted que las condiciones en la cual labora 
(clima laboral) es el más idóneo? 
     
7 ¿Considera buena la relación entre usted y su jefe inmediato?      
8 
¿Considera buena la relación entre usted y sus compañeros de 
trabajo? 





¿Las condiciones del ambiente físico de su trabajo influyen en 
la forma que desempeña su trabajo? 
     
10 
¿Cree usted que sus condiciones físicas le permiten realizar los 
esfuerzos que requiere la actividad que ejecuta? 
    
 
11 
¿Practica usted alguna actividad física que le permita mejorar su 
labor en la institución? 
    
 
12 
¿Cree usted que sus habilidades y destrezas se compaginan 
con el cargo que ocupa? 
     
 Dimensión 2: Motivación intrínseca     
 
13 
¿Considera usted que la organización institucional debe mejor 
para favorecer su desarrollo laboral? 
    
 
14 ¿Considera buena usted su desempeño laboral?      
15 ¿Tiene en cuenta su nivel de productividad laboral?      
16 
¿Ha realizado alguna capacitación para mejorar su labor en la 
institución? 
     
17 
¿Al relacionarse con otros, siente el reconocimiento de los 
demás? 
     
18 
¿En relación a la institución donde labora es valorada su 
actividad laboral? 
     
19 
¿Se siente bien consigo mismo cuando cumple sus deberes en 
la institución? 
    
 
20 
¿Ha recibido usted incentivos y/o reconocimientos 
(resoluciones, carta de felicitación o beca de capacitación), en 
los dos últimos años en la institución?  






Instrumento 2: Desempeño laboral 
 
Instrucciones: 
1 2 3 4 5 




Item 1 2 3 4 5 
 Dimensión 1: Desarrollo actitudinal      
1 
¿Comunican oportunamente a los directivos, las distintas 
situaciones que se presentan durante su desempeño? 
     
2 
¿Los trabadores se comunican entre sí para mejorar su 
desempeño laboral? 
    
 
3 
¿Los trabadores son responsables de su desempeño 
laboral? 
    
 
4 
¿Son adecuados los comportamientos de los trabadores 
durante su desempeño laboral? 
    
 
5 
¿Es la misma filosofía la que rige el desempeño laboral de 
los trabajadores? 
     
6 
¿Los trabajadores cumplen con el reglamento interno de la 
institución? 
     
7 
¿Los valores que promueva la institución es practicada por 
los trabajadores en su desempeño  
     
8 
¿Influyen las normas laborales en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la institución? 
     
9 
¿Responden adecuadamente los trabajadores a los 
estímulos o permisos que se les otorga? 
     
 Dimensión 2: Eficacia en la labor     
 
10 
¿Mejora el desempeño de los trabadores si la institución 
satisface sus necesidades? 






¿Mejora el desempeño de los trabadores si se organiza el 
trabajo en equipo? 
    
 
12 
¿Se adecúan creativamente los trabajadores   al espacio del 
que disponen para su trabajo? 
     
13 
¿Buscan mejorar las condiciones del espacio físico para 
realizar su trabajo? 
    
 
14 
¿Alcanzan sugerencias para mejorar el desarrollo de sus 
actividades laborales? 
     
15 ¿Cumplen con eficiencia su labor?      
 Dimensión 3: Compromiso institucional     
 
16 
¿Apoyan adecuadamente el desarrollo de las actividades 
institucionales? 
     
17 ¿Se identifican con la misión de la institución donde laboral?      
18 ¿Comparten la visión de la institución?      
19 ¿Trabajan por lograr una buena imagen institucional?     
 







Apéndice D: Validez del Instrumento por Juicio de Expertos 









































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Trabajador 1 3 1 4 3 4 2 3 5 3 2 5 3 2 3 4 5 1 2 5 3
Trabajador 2 1 4 5 2 3 3 4 3 5 4 1 2 5 1 4 5 2 3 2 5
Trabajador 3 2 5 1 3 3 1 2 5 2 3 1 2 1 3 2 4 3 5 2 1
Trabajador 4 5 2 3 3 2 3 1 4 5 3 1 2 4 4 3 3 2 2 5 4
Trabajador 5 3 5 4 3 3 5 2 3 3 5 4 3 3 3 4 2 3 1 3 2
Trabajador 6 1 3 1 5 1 4 1 1 5 2 2 5 3 3 3 3 3 1 5 3
Trabajador 7 4 4 5 3 2 2 5 1 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4
Trabajador 8 2 5 2 3 2 2 2 1 4 1 5 4 3 2 4 3 3 2 5 2
Trabajador 9 3 5 4 2 2 1 2 5 2 3 2 4 2 3 1 3 2 3 3 3
Trabajador 10 3 4 5 2 5 3 2 1 3 2 3 3 2 2 5 4 5 2 1 2
Trabajador 11 3 2 4 3 2 2 1 4 4 2 3 5 3 2 4 4 5 4 1 3
Trabajador 12 3 5 3 2 1 1 1 3 5 3 5 2 1 5 3 5 5 3 5 3
Trabajador 13 4 2 5 4 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 1 5 4 3 4 2
Trabajador 14 3 3 4 3 4 1 1 2 3 2 3 5 3 3 4 3 3 5 3 5
Trabajador 15 4 3 3 2 3 5 2 4 4 3 3 2 3 3 2 2 1 3 5 4
Trabajador 16 3 4 4 3 2 1 3 3 3 1 5 3 3 4 3 3 3 2 3 3
Trabajador 17 2 1 3 5 2 3 1 4 1 3 2 2 5 3 2 4 5 1 3 2
Trabajador 18 1 3 2 5 3 2 2 3 4 1 2 2 3 5 3 1 2 3 4 1
Trabajador 19 5 2 3 2 1 2 3 4 5 2 3 2 1 2 3 3 4 3 2 2
Trabajador 20 2 3 3 1 5 4 2 2 3 3 1 5 1 2 4 2 2 1 3 5
Trabajador 21 2 2 2 3 1 5 1 2 2 5 3 2 4 3 3 1 2 2 5 1
Trabajador 22 5 3 2 1 4 1 2 2 3 5 2 2 3 4 1 3 2 2 3 5
Trabajador 23 5 2 2 2 3 1 5 3 2 3 5 1 2 2 4 3 3 3 1 5
Trabajador 24 1 2 2 3 3 5 2 2 3 3 4 1 1 2 2 5 3 2 4 5
Trabajador 25 2 3 5 3 1 4 2 2 5 1 2 2 4 3 3 2 2 5 1 2
Trabajador 26 2 3 3 4 5 2 2 1 3 2 3 4 5 1 2 2 3 5 2 2
Trabajador 27 2 3 2 3 4 1 2 2 5 4 2 2 3 3 1 2 5 1 2 2
Trabajador 28 4 2 1 5 2 2 2 3 2 1 5 2 2 3 2 4 1 2 2 5
Trabajador 29 3 5 4 1 2 2 3 1 2 2 3 3 4 5 1 2 2 2 3 3
Trabajador 30 3 3 1 2 2 1 5 4 2 2 3 3 2 1 5 4 1 2 2 3
Trabajador 31 5 3 3 1 4 4 2 2 3 3 5 1 2 2 3 4 1 2 3 3
Trabajador 32 5 3 3 3 1 2 2 4 4 5 2 3 3 5 5 1 2 2 3 2
Trabajador 33 2 5 1 2 2 2 3 3 3 4 1 2 2 5 1 2 3 4 5 1
Trabajador 34 3 3 2 5 4 1 2 2 2 4 3 3 4 5 1 2 2 2 3 3
Trabajador 35 1 1 2 3 4 2 2 3 5 1 3 3 2 3 4 1 5 2 2 3
Trabajador 36 4 2 2 1 5 4 2 2 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 5 2
Trabajador 37 5 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 4 5 5 3 3 2 4
Trabajador 38 2 5 3 1 5 2 2 2 4 1 2 3 2 4 1 2 2 3 5 2
Trabajador 39 3 3 5 1 3 2 3 2 5 4 3 2 4 1 5 5 2 3 3 2
Trabajador 40 3 2 3 5 1 4 2 3 3 3 4 5 1 2 2 3 3 5 4 3
Trabajador 41 3 3 1 2 2 5 3 3 4 3 2 1 5 2 2 3 3 4 1 5
Trabajador 42 2 1 2 4 3 3 5 5 2 2 2 3 1 3 2 2 3 1 4 2
Trabajador 43 2 2 1 5 3 3 1 4 2 2 3 2 2 5 1 2 3 3 3 5
Trabajador 44 2 2 3 4 2 1 3 3 3 2 2 2 5 1 2 3 3 4 2 1
Trabajador 45 4 5 1 2 3 2 5 1 2 2 3 3 2 3 5 4 1 3 1 2
Trabajador 46 5 2 2 3 3 4 1 2 3 2 1 4 5 2 2 2 3 3 5 2
Trabajador 47 3 3 2 5 1 2 2 3 1 2 3 5 2 2 3 3 2 3 5 1
Trabajador 48 1 2 2 3 4 5 2 3 3 1 4 2 2 3 1 5 5 2 2 3
Trabajador 49 2 5 4 1 2 2 3 4 2 2 3 5 2 1 3 1 3 3 1 2
Trabajador 50 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3 5 1 2 3 2 5
Trabajador 51 4 3 3 2 1 5 2 3 3 2 1 5 2 3 3 4 1 2 3 4
Trabajador 52 2 4 1 3 3 4 1 2 3 2 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2
Trabajador 53 2 2 5 3 2 3 1 4 2 2 3 2 2 5 3 3 1 4 1 1
Trabajador 54 5 3 3 1 4 3 3 1 2 2 5 5 2 2 3 3 4 3 3 3
Trabajador 55 5 2 1 5 2 2 3 3 4 5 3 5 2 4 2 3 3 1 2 2
Trabajador 56 2 2 3 3 1 5 3 3 3 2 1 4 2 2 3 3 2 3 1 5
Trabajador 57 1 3 2 5 1 3 3 3 2 2 4 5 1 3 3 3 2 2 5 1
Trabajador 58 2 2 5 2 1 4 3 3 2 3 2 5 4 1 3 3 5 1 1 2
Trabajador 59 4 5 2 3 1 3 3 2 2 1 3 5 2 4 1 3 3 2 2 5
Trabajador 60 1 2 2 2 2 5 2 3 3 4 1 2 2 2 3 3 4 5 1 2
Trabajador 61 2 3 3 3 2 2 3 4 5 2 1 2 3 3 3 2 5 1 4 3
Trabajador 62 2 2 5 1 2 3 1 3 3 2 3 3 2 5 2 3 2 3 4 3
Trabajador 63 3 5 4 1 2 3 2 3 1 5 3 3 2 2 1 5 2 2 2 4
Trabajador 64 1 3 5 3 3 2 2 2 5 1 3 2 3 2 3 5 4 1 2 3
Trabajador 65 3 5 4 2 3 3 2 2 1 4 2 2 3 3 5 2 1 3 3 2
Trabajador 66 3 2 3 2 5 3 4 1 1 2 3 5 4 2 3 1 2 5 3 2
Trabajador 67 5 3 2 5 2 4 5 3 2 1 4 5 2 3 1 5 2 3 3 2
Trabajador 68 2 5 1 3 2 2 3 3 1 4 2 3 2 3 1 5 2 2 3 3
Trabajador 69 4 2 2 3 2 3 5 5 4 1 3 2 3 2 4 1 5 2 3 4
Trabajador 70 1 5 4 2 2 5 2 3 3 1 4 2 3 2 3 5 2 1 3 3
Trabajador 71 2 2 3 2 1 2 5 2 2 3 4 1 2 3 5 2 3 2 5 1
Trabajador 72 2 3 5 1 2 3 4 1 2 3 5 5 2 3 1 4 2 3 3 1
Trabajador 73 5 4 1 3 2 1 3 2 5 1 2 3 3 2 4 2 1 3 5 1
Trabajador 74 3 4 5 1 3 3 2 3 2 1 5 2 3 2 4 1 2 3 2 1
Trabajador 75 2 3 5 1 3 3 3 2 1 3 2 4 5 1 2 3 5 4 3 2
Trabajador 76 2 4 1 5 3 2 1 3 3 2 3 1 3 1 2 5 2 3 1 2
Trabajador 77 5 3 2 1 4 2 2 2 3 3 3 5 1 2 4 4 2 3 4 1
Trabajador 78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 3 4
Trabajador 79 4 1 2 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 4
Trabajador 80 2 4 2 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 3 2
Desempeño





1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Trabajador 1 2 1 4 3 4 2 3 5 3 2 5 3 2 3 4 5 1 2 5 3
Trabajador 2 1 4 5 2 3 3 4 3 5 4 1 2 5 1 4 5 2 3 2 5
Trabajador 3 2 5 1 3 3 1 2 5 2 3 1 2 1 3 2 4 3 5 2 1
Trabajador 4 4 2 3 3 2 3 1 4 5 3 1 2 4 4 3 3 2 2 5 4
Trabajador 5 3 5 4 3 3 5 2 3 3 5 4 3 3 3 4 2 3 1 3 2
Trabajador 6 1 3 1 5 1 4 1 1 5 2 2 5 3 3 3 3 3 1 5 3
Trabajador 7 4 4 5 3 2 2 5 1 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4
Trabajador 8 2 5 2 3 2 2 2 1 4 1 5 4 3 2 4 3 3 2 5 2
Trabajador 9 1 5 4 2 2 1 2 5 2 3 2 4 2 3 1 3 2 3 3 3
Trabajador 10 3 4 5 2 5 3 2 1 3 2 3 3 2 2 5 4 5 2 1 2
Trabajador 11 3 2 4 3 2 2 1 2 4 2 3 5 3 2 4 1 4 4 1 3
Trabajador 12 3 5 3 2 1 1 1 3 5 3 5 2 1 5 3 2 5 3 2 3
Trabajador 13 4 2 5 4 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 1 5 4 3 4 2
Trabajador 14 3 3 4 3 4 1 1 2 3 2 3 5 3 3 4 3 3 5 3 5
Trabajador 15 4 3 3 2 3 5 2 4 4 3 3 2 3 3 2 2 1 3 5 4
Trabajador 16 3 4 4 3 2 1 3 3 3 1 5 3 3 4 3 3 3 2 3 3
Trabajador 17 2 1 3 5 2 3 1 4 1 3 2 2 5 3 2 4 5 1 3 2
Trabajador 18 1 3 2 5 3 2 2 3 4 1 2 2 3 5 3 1 2 3 4 1
Trabajador 19 5 2 3 2 1 2 3 4 5 2 3 2 1 2 3 3 4 3 2 2
Trabajador 20 5 3 3 1 5 4 2 2 3 3 1 5 1 2 4 2 2 1 3 5
Trabajador 21 2 2 2 3 1 5 1 2 2 5 3 2 4 3 3 1 2 2 5 1
Trabajador 22 3 3 2 1 4 1 2 2 3 5 2 2 3 4 1 3 2 2 3 5
Trabajador 23 5 2 2 2 3 1 5 3 2 3 5 1 2 2 4 3 3 3 1 5
Trabajador 24 1 2 2 3 3 5 2 2 3 3 4 1 1 2 2 5 3 2 4 5
Trabajador 25 2 3 5 3 1 4 2 2 5 1 2 2 4 3 3 2 2 5 1 2
Trabajador 26 2 3 3 4 5 2 2 1 3 2 3 4 5 1 2 2 3 5 2 2
Trabajador 27 2 3 2 3 4 1 2 2 5 4 2 2 3 3 1 2 5 1 2 2
Trabajador 28 4 2 1 5 2 3 2 3 2 1 5 3 2 3 2 4 1 2 2 5
Trabajador 29 3 5 4 1 2 2 3 1 2 2 3 3 4 5 1 2 2 5 3 3
Trabajador 30 3 3 1 2 2 1 5 4 2 2 3 3 2 1 5 4 1 2 2 3
Trabajador 31 2 3 3 1 4 4 2 2 3 3 5 1 2 2 3 4 1 2 3 3
Trabajador 32 5 3 3 3 1 2 2 4 4 5 2 3 3 5 5 1 2 2 3 2
Trabajador 33 1 5 1 2 2 2 3 3 3 4 1 2 2 5 1 2 3 4 5 1
Trabajador 34 3 3 2 5 4 1 2 2 2 4 3 2 4 5 1 2 2 2 4 3
Trabajador 35 1 2 2 3 4 2 2 3 5 1 3 5 2 3 4 1 5 2 2 3
Trabajador 36 4 2 2 1 5 4 2 2 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 5 2
Trabajador 37 5 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 4 5 5 3 3 2 4
Trabajador 38 2 5 3 1 5 2 2 2 4 1 2 3 1 4 1 2 2 3 5 2
Trabajador 39 3 3 5 1 3 2 3 2 5 4 3 2 4 1 5 5 2 3 3 2
Trabajador 40 3 2 3 5 1 4 2 3 3 3 4 5 1 2 2 3 3 5 4 3
Trabajador 41 2 3 1 2 2 5 3 3 4 3 2 1 5 2 2 3 3 4 1 5
Trabajador 42 2 1 2 4 3 3 5 5 2 2 2 3 1 3 2 2 3 1 4 2
Trabajador 43 2 2 1 5 3 3 1 4 2 4 3 2 2 5 1 2 3 3 3 5
Trabajador 44 2 2 3 4 2 1 3 3 3 2 2 2 5 1 2 3 3 4 2 1
Trabajador 45 4 5 1 2 3 2 5 1 2 2 3 3 2 3 5 4 1 3 1 2
Trabajador 46 5 3 2 3 3 4 1 2 3 2 1 4 5 2 2 2 3 3 5 2
Trabajador 47 3 3 2 5 1 2 2 3 1 2 3 5 2 2 3 3 2 3 5 1
Trabajador 48 1 2 2 3 4 5 2 3 3 1 4 2 2 3 1 5 5 2 2 3
Trabajador 49 2 5 4 1 2 3 3 4 2 2 3 5 3 1 3 1 3 3 1 2
Trabajador 50 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3 5 1 2 3 2 5
Trabajador 51 4 3 3 2 1 5 2 3 3 2 1 5 2 3 3 4 1 2 3 4
Trabajador 52 2 4 1 3 3 4 1 2 3 2 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2
Trabajador 53 2 2 5 3 2 3 1 4 2 2 3 2 2 5 3 3 1 4 1 1
Trabajador 54 5 3 3 1 4 3 3 1 2 2 5 5 2 2 3 3 4 3 3 3
Trabajador 55 5 2 1 5 2 2 3 3 4 5 3 5 2 4 2 3 3 1 2 2
Trabajador 56 2 2 3 3 1 5 3 3 3 2 1 4 2 2 3 3 2 3 1 5
Trabajador 57 1 3 2 5 1 3 3 3 2 2 4 5 1 3 3 3 2 2 5 1
Trabajador 58 2 2 5 2 1 4 3 3 2 3 2 5 4 1 3 3 5 1 1 2
Trabajador 59 4 5 3 3 1 3 2 2 2 1 3 5 2 4 1 3 1 2 2 5
Trabajador 60 1 2 2 2 2 5 2 3 3 4 1 2 2 2 3 3 4 5 1 2
Trabajador 61 2 3 3 3 2 2 3 4 5 2 1 2 3 3 3 2 5 1 4 3
Trabajador 62 2 2 5 1 2 3 1 3 3 2 3 3 2 5 2 3 2 3 4 3
Trabajador 63 3 5 4 1 2 3 2 3 1 5 3 3 2 2 1 5 2 2 2 4
Trabajador 64 1 3 5 3 3 2 2 2 5 1 3 2 3 2 3 5 4 1 2 3
Trabajador 65 3 5 4 2 3 3 2 2 1 4 2 2 3 3 5 2 1 3 3 2
Trabajador 66 1 2 3 2 5 3 4 1 1 2 3 5 4 2 3 1 2 5 3 2
Trabajador 67 5 3 2 5 2 4 5 3 2 1 4 5 2 3 1 5 2 3 3 2
Trabajador 68 2 5 1 3 2 2 3 3 1 4 2 3 2 3 1 5 2 2 3 3
Trabajador 69 4 2 2 3 2 3 5 5 4 1 3 2 3 2 4 1 5 2 3 4
Trabajador 70 1 5 4 2 2 5 2 3 3 1 4 2 3 2 3 5 2 1 3 3
Trabajador 71 2 2 3 2 1 2 5 2 2 3 4 1 2 3 5 2 3 2 5 1
Trabajador 72 2 3 5 1 2 3 4 1 2 3 5 5 2 3 1 4 2 3 3 1
Trabajador 73 5 4 1 2 2 1 3 2 5 1 3 3 3 2 4 2 1 3 5 1
Trabajador 74 3 3 5 1 3 3 2 3 2 4 5 2 3 2 4 1 2 3 2 1
Trabajador 75 2 3 5 1 3 3 3 2 1 3 2 4 5 1 2 3 5 4 3 2
Trabajador 76 4 2 1 5 3 3 1 3 3 2 3 1 3 1 3 5 2 3 1 2
Trabajador 77 5 3 2 1 4 2 2 2 3 3 3 5 1 2 4 4 2 3 4 1
Trabajador 78 4 3 2 2 3 2 5 2 3 4 1 2 3 5 4 2 3 1 5 2
Trabajador 79 1 1 4 2 5 3 3 5 3 3 2 2 2 2 3 5 4 3 3 3



















Tipo y grado de correlación de acuerdo al r de Spearman 
 
Valores de r    Tipo y grado de correlación 
 
-1     Negativa perfecta 
−1 < r ≤ −0.8      Negativa fuerte 
− 0.8 < r < −0.5     Negativa moderada 
− 0.5 ≤ r < 0      Negativa débil 
0      No existe 
0 < r ≤ 0.5      Positiva débil 
0.5 < r < 0.8      Positiva moderada 
0.8 ≤ r < 1      Positiva fuerte 
1      Positiva perfecta 
Fuente: Martínez, Nieves y Domínguez (2009), Probabilidad y Estadística 








Análisis de Confiabilidad del Instrumento 
 
Variable Motivación Laboral 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
  
Estadísticos de fiabilidad 
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Motivación laboral ,838 20 
Fuente: Elaboración Propia (2016) 
 
 
Variable Desempeño laboral 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Desempeño laboral ,856 20 













Baja 20 - 47 12 - 27 8 - 19 
Moderada 48 - 74 28 - 44 20 - 30 
Alta 75 - 100 45 - 60 31 - 40 
 








Inadecuado 20 - 47 9 - 20 6 - 13 5 - 11 
Poco 
adecuado 
48 - 74 21 - 32 14 - 21 12 - 18 






















Apéndice I: Artículo científico 
 
 
Apéndice I: Artículo científico 
1. Título:  
Motivación y desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016 
 
2. Autor: 
Edwin Robert Abt Sánchez 
3. Resumen: 
 
La investigación presentó como propósito determinar la relación de la motivación y desempeño 
laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Dicho estudio empleo la metodología descriptiva de diseño no experimental, transversal. 
La población estuvo constituida por los trabajadores de la Oficina General (Sede Central) de la 
Contraloría General de la República. Se utilizó el muestreo no probabilístico de carácter censal. 
Para construir, validar y demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la 
validez de contenido, mediante la Técnica de Opinión de Expertos y su instrumento es el informe 
de juicio de Expertos de las variables de estudio; se utilizó la técnica de la encuesta y su 
instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. Para la confiabilidad de los 
instrumentos se usó Alpha de Cronbach. Las encuestas permitieron determinar la relación entre la 
motivación laboral y desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Concluyéndose que la motivación y el desempeño laboral tienen una relación directa, con 
un nivel moderado en la Contraloría General de la República 2016. 
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5. Abstract: 
It presented research aimed at determining the relationship of motivation and job 
performance in the Comptroller General of the Republic Peru 2016. 
 
This study use descriptive non experimental methodology, cross-sectional design. The 
population consisted of workers of the General Office (Headquarters) of the Comptroller 
General of the Republic. non-probability sampling was used census character. To build, 
validate and demonstrate the reliability of the instruments has been considered the content 
validity by the Technical Expert Opinion and its instrument is the judgment of Experts 
report of the study variables; the survey technique and its instrument the questionnaire, 
with questions Likert Scale was used. For instrument reliability Cronbach Alpha was used. 
The surveys helped determine the relationship between work motivation and work 
performance in the Office of the Comptroller General of the Republic Peru 2016. 
 
It concluded that motivation and job performance have a direct relationship with a 
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La investigación empleada es descriptiva ya que recolecta información relevante en una muestra, 
que en este caso fue igual a la población. La población está constituida por los trabajadores de la 
Contraloría General de la Republica. 
 
Para la variable Motivación laboral, el cuestionario está constituido por 20 preguntas, 
distribuidas en 12 preguntas para la dimensión motivación extrínseca, 08 preguntas para la 
dimensión motivación intrínseca; la medición se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, 
considerando cinco categorías como: Total acuerdo, De acuerdo, Indeciso, En desacuerdo, Total 
desacuerdo; y para la segunda variable de Desempeño laboral  el trabajador marcará en cada 
ítem la alternativa de acuerdo lo que considere respecto a lo observado en la productividad. 




Prueba de hipótesis general: La Motivación laboral se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016 
 
Tabla 1 
Coeficiente de correlación de Spearman: motivación laboral y desempeño 
Correlaciones Motivación Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,900
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,900
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis, la rho de Spearman 0,900 y la significancia bilateral 
de 0,000, no indica que las variables están altamente relacionadas, por lo que podemos afirmar 
que la motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la Contraloría 







Prueba de hipótesis específica 1: La Motivación laboral intrínseca se relaciona positivamente 
con el desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016. 
Tabla 2 
Coeficiente de correlación de Spearman: motivación extrínseca y desempeño laboral 
Correlaciones Extrínseca Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Extrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,629
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,629
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 1, el rho de Spearman 0,629 y la 
significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están moderadamente relacionadas, 
por lo que podemos afirmar que la motivación laboral extrínseca se relaciona positivamente con el 
desempeño laboral en la Contraloría General de la República 2016.  
Prueba de hipótesis especifica 2: La Motivación laboral extrínseca se relaciona positivamente 
con el desempeño laboral en la Contraloría General de la República. 
 
Tabla 3 
Coeficiente de correlación de Spearman: motivación intrínseca y desempeño laboral 
Correlaciones Intrínseca Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Intrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,585
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,585
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica 2, el rho de Spearman 0,585 y la 
significancia bilateral de 0,000, no indica que las variables están moderadamente relacionadas, 
por lo que podemos afirmar que la motivación laboral intrínseca se relaciona positivamente con el 






De acuerdo a la prueba de hipótesis, el rho de Spearman 0,900 y la significancia bilateral de 
0,000, no indica que las variables están altamente relacionadas, por lo que podemos afirmar que 
la motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la Contraloría 
General de la República 2016. Estos hallazgos concuerdan con Cáceres y Dextre (2013) en la 
investigación titulada “motivación y desempeño laboral docente en las instituciones educativas de 
nivel secundario del distrito de Bellavista-Callao 2013”. La evidencia estadística indica que la 
Motivación y el desempeño laboral docente se relacionan con un coeficiente r = 0,442; y una 
significancia de p=0,000 que muestra que p es menor a 0,05. Lo que permite señalar que la 




La motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la Contraloría 
General de la República 2016, de acuerdo al rho de Spearman 0,900 y la significancia bilateral de 
0,000. 
 
La motivación laboral extrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016, de acuerdo al rho de Spearman 0,629 y la significancia 
bilateral de 0,000. 
 
La motivación laboral intrínseca se relaciona positivamente con el desempeño laboral en la 
Contraloría General de la República 2016, de acuerdo al rho de Spearman 0,585 y la significancia 
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